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Введение 
Юбилейное линейное производственное управление магистральных 

газопроводов является одним из филиалов Общества с ограниченной 

ответственностью «Газпром трансгаз Ухта». В структуре филиала семь 

компрессорных цехов, в которых установлено 34 газоперекачивающих 

агрегата. Филиал эксплуатирует 950,3 км газопровода в однониточном 

исполнении. Обеспечивается бесперебойная подача газа потребителям 

Вологодской области. 

Основными видами деятельности являются: 

 транспорт газа по магистральным трубопроводам и отводам от них; 

 подача газа через газораспределительные станции в сети 

газоснабжающих организаций. 

Общая численность работающих в Юбилейном ЛПУМГ — 534 

работника. 

Наше предприятие позиционирует себя как социально ориентированное, 

оно является градообразующим для поселка Юбилейный. 

Наставничество – важнейшая часть процесса управления персоналом в 

Юбилейном ЛПУМГ. Благодаря внедрению на предприятии единой модели 

наставничества удалось повысить показатель трудоустраиваемых работников, 

ускорить процесс их профессиональной адаптации, повысить вовлеченность в 

корпоративную культуру. 
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Основная часть 
Одной из актуальных проблем нашего предприятия является нехватка 

квалифицированного персонала. Ежегодно мы принимает на работу до 55 

новых сотрудников. В целях удержания на новых должностях данная 

категория работников в большей степени нуждается в социальной и 

профессиональной адаптации. Масштабные процессы приема новых 

сотрудников и внутреннего перемещения персонала делают наставничество 

актуальным и важным для предприятия. 

Главной целью наставничества является ускорение профессиональной 

и социальной адаптации сотрудников и их закрепление на предприятии. 

Система наставничества в Юбилейном ЛПУМГ включает в себя комплекс 

мероприятий по сопровождению сотрудников, впервые принятых на работу; 

сотрудников, переведенных на новую должность; студентов, проходящих 

производственную практику на компрессорной станции; других категорий 

сотрудников, осваивающих новые трудовые функции. 

Задачи практики: 

 организация процесса оценки компетенций, обучения и 

методологического сопровождения наставников; 

 формирование профессиональных компетенций, наставляемых в 

соответствии с профилем должности (по ключевым производственным 

направлениям) для успешного закрепления на производстве и 

последующего карьерного развития. 

Средства и способы реализации практики 

В соответствии с положением о наставничестве в Юбилейном ЛПУМГ 

(приложение №1), утвержденным приказом начальника управления 

(приложение №2), процесс наставничества представлен в виде 

функционирования модели сопровождения на всех этапах: от назначения 

наставника, оценки его компетенций до формирования индивидуального 
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плана обучения наставляемого и контроля взаимодействия наставника и 

наставляемого руководителем структурного подразделения. 

Алгоритм реализации наставничества включает следующие этапы: 

1. Руководитель структурного подразделения заявляет (приложение 

А) о потребности закрепления наставника за одним из своих 

работников специалисту отдела кадров. 

2. Специалист отдела кадров формирует распорядительный 

документ о закреплении наставника за подписью начальника 

управления (приложение Б). 

3. Наставник формирует план по наставничеству (приложение В), 

утверждает его у руководителя структурного подразделения, 

реализует его. 

4. Наставник предоставляет отчет об итогах наставничества 

(приложение Г), знакомит с ним наставляемого и согласовывает с 

руководителем. 

5. Руководитель заполняет чек-лист (приложение Д) качества работы 

наставника и передает его специалисту отдела кадров. Далее 

информация передается в отдел труда и занятости, который 

отвечает за начисление материального вознаграждения 

(Приложение Е, Ж). 

6. Специалист отдела кадров организует процесс оценки 

компетенций, предоставления индивидуальной обратной связи, 

обучения и методологического сопровождения наставляемого 

(Приложение З, И).  

В процессе управления процессом наставничества задействованы как 

специалисты по управлению персоналом, так и руководители структурных 

подразделений. Специалист по работе с персоналом управляет 

наставничеством, своевременно получает актуальную информацию, 

контролирует и осуществляет методологическое сопровождение процесса. 
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Руководители структурных подразделений помогают наставникам составить 

план обучения наставляемого, отвечают за оценку результата работы 

наставника, организацию и контроль его вознаграждения. 

На материальное поощрение наставников в соответствии с планом 

приема и назначений работников ежегодно закладываются средства при 

формировании бюджета на персонал. 

С целью оценки эффективности работы наставника по итогам 

реализации плана по наставничеству руководители структурных 

подразделений заполняют чек-листы оценки качества работы наставника. В 

чек-листе руководитель оценивает, насколько корректно наставник соблюдал 

и учитывал его рекомендации, насколько успешно наставляемый освоил 

алгоритмы работы, имеет положительную мотивацию к профессиональной 

деятельности и профессиональному развитию. Система материального 

поощрения наставников включает в себя надбавку к заработной плате на 

период реализации наставничества и единовременную премию по итогам 

реализации программы. Размер итогового премирования зависит от 

количества баллов, проставленных руководителем в чек-листе. 
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Заключение 
Уникальность практики наставничества Юбилейного ЛПУМГ 

выражается в современном подходе к организации процесса. Она сочетает в 

себе единый формат организации процесса и индивидуальное внимание к 

потребностям каждого участника процесса. Принятая в филиале единая 

модель наставничества позитивно влияет на эффективность труда через 

качественную подготовку молодых кадров и мотивацию опытных работников, 

ускорение социальных лифтов за счет диалога молодых работников с 

руководителями и более опытными старшими коллегами, руководством 

предприятия. 

Критерии результативности 

 Доля работников предприятия, получивших статус наставника. 

 Доля вновь принятых сотрудников. 

 Доля работников, работающих от 3 месяцев до 1 года, уволившихся по 

собственному желанию. 

 Соответствие фактического уровня развития профессиональных 

компетенций профилю должности (по ключевым производственным 

направлениям). 

 Вовлеченность персонала в корпоративную культуру. 
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Приложения 
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